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CONCEPTION IMPLEMENTATION OF NEW FORMS  
OF LABOR RELATIONS IN BUSINESS PRACTICE 
 
У статті подано авторське бачення концепції впровадження нових форм трудових 
відносин. Розглянуто зміст поняття «концепція», описані підходи до її формалізації. 
З урахуванням прийнятих підходів до формування концепції в проектному мене-
джменті запропоновано концепцію впровадження нових форм трудових відносин у 
практику бізнеса, описана її структура, представлено зміст компонентів. 
 
В статье представлено авторское видение концепции внедрения новых форм трудо-
вых отношений. Рассмотрено содержание понятия «концепция», описаны подходы к её 
формализации. С учётом принятых подходов к формированию концепции в проектном 
менеджменте предложена концепция внедрения новых форм трудовых отношений в 
практику бизнеса, описана её структура, представлено содержание компонентов. 
 
The article presents the author’s vision of the conception of implementation the new forms 
of labor relations in business. The content of «conception» notion is reviewed; the 
approaches to its formalization are described. With the accepted approaches to the 
formation of conceptions in project management the conception of new forms of labor 
relations implementation in the practice of business are highlighted. The structure of the 
conception and content of its components are showed.  
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Введение. Становление инновационной экономики приводит к появлению 
новых, актуальных для неё форм экономических отношений. Как показывают 
исследования отечественных и зарубежных учёных, одним из результатов дан-
ного процесса является значительное расширение спектра используемых форм 
взаимодействия экономических агентов, обладающих нетипичными для тради-
ционной экономики ролями [1, с. 107—130]. Подобная тенденция проявляет се-
бя и в сфере трудовых отношений, которая отражает развитие экономической 
парадигмы и определяется под её влиянием. Однако если успешные примеры 
инноваций в экономике быстро ассимилируются практикой в силу значительно-
го экономического эффекта, то нововведения в системе трудовых отношений, 
из-за её значительной инертности и консерватизма, не находят значительного 
распространения, несмотря на их прогрессивность и способность удовлетворить 
интересы различных субъектов труда. Во многом это обусловлено сдерживаю-
щим влиянием традиционных институтов трудовых отношений.  
Кроме того, согласно традиционным представлениям отечественной теории 
и практики все многообразие нетипичных форм трудовых отношений, отлич-
ных от классической, капиталистической формы, относится к категории неста-
ндартные, неформальные формы. В одной совокупности в данном случае объе-
диняются как неформальные трудовые практики, ухудшающие положение 
некоторых субъектов труда, так и прогрессивные формы трудовых отношений, 
направленные на удовлетворение запросов и интересов участников. Подобная 
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ситуация снижает возможности как изучения, так и управления нестандартны-
ми взаимодействиями между субъектами труда. 
В связи с этим в работе представлено авторское видение концепции внедре-
ния таких нестандартных форм трудовых отношений, которые по ряду характе-
ристик обладают положительным значением для субъектов труда и значит их 
использование в практике оправдано логикой целесообразности. Такие нестан-
дартные формы трудовых отношений мы предлагаем обозначать через катего-
рию «новые». 
Понятие и сущность новых форм трудовых отношений. В цикле наших 
предыдущих работ, предложено обозначать прогрессивные формы трудовых 
отношений, обладающие преимуществами для субъектов труда, в качестве но-
вых форм трудовых отношений. Под ними в данной работе понимаются такие 
отношения между участниками общественной практики, которые реализуются в 
процессе трудовой деятельности с учётом их интересов, связанных с наличием 
новых, ранее не используемых подходов к их осуществлению, с особым харак-
тером распределения доходов и рисков, определёнными обязательствами и га-
рантиями, позволяющими минимизировать издержки взаимодействия и до сих 
пор не урегулированные в общественной практике. 
К новым не по времени их возникновения, но по природе осуществления, 
можно отнести такие формы как: аутсорсинг, краудсорсинг, аутстаффинг, инсо-
рсинг, сдача персонала в аренду т.д. 
С учётом направления использования новых форм трудовых отношений, 
определяющего специфику реализации, нами были определены следующие их 
базовые виды (рис. 1). 
 
 
Рис. 1. Разграничение новых форм трудовых отношений  
в зависимости от формата их осуществления (очный/заочный) 
Как видно из рисунка большая часть из них связана с использованием инфо-
рмационных дистанционных технологий и предполагает заочное участие рабо-
тников. Более подробно взаимосвязь, общие содержательные моменты данных 
форм трудовых отношений, а также возможности их использования в бизнесе 
были рассмотрены нами ранее в работе [2]. 
Авторские трактовки выделенных форм отношений субъектов труда вклю-
чают в себя: 
аутсорсинг — это особая форма трудовых отношений, при которой заказчик 
передаёт по договору обязанность выполнять определённые трудовые функции 
сторонней организации, осуществляющую их силами своих работников по ста-
ндартам, установленным заказчиком; 
Новые формы трудовых отношений 
Очные формы трудовых отношений  Заочные формы трудовых отношений 
Инсорсинг  Краудсорсинг Фрилансинг Аутсорсинг 
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фрилансинг — форма трудовых отношений, при которой профессионал 
определённой квалификации, не состоящий в штате организаций и не включён-
ный в традиционные трудовые отношения, самостоятельно реализует свои 
услуги на рынке различным клиентам, не являясь субподрядчиком единствен-
ного заказчика; 
инсорсинг — форма трудовых отношений, при которой трудовые функции 
распределяются по особой методологии и технологии на подразделение или на 
отдельных работников для их реализации внутри организации; 
краудсорсинг — это форма трудовых отношений, при которой определённые 
трудовые функций передаются неопределённому кругу лиц, организованному 
через компьютерные сети для совместной деятельности, на основании публич-
ной оферты. 
С нашей точки зрения, возникновение новых форм трудовых отношений яв-
ляется проявлением естественного развития трудовых отношений в связи со 
становлением инновационной экономики. Считаем, что использование новых 
форм трудовых отношений на практике в конечном итоге может повысить эф-
фективность реализации труда в современных условиях. Они в большей степе-
ни учитывают интересы всех сторон, способны удовлетворить сущностные пот-
ребности работника, повысить изменчивость организации, которая в рамках 
инновационной экономики является важнейшим условием выживания и разви-
тия, адаптируют рынок труда к новым требованиям субъектов трудовых отно-
шений. 
Однако, в настоящее время несмотря на тот позитивный эффект, который обе-
спечивает использование указанных форм, бизнес с неохотой использует их на 
практике, отдавая предпочтение традиционной форме трудовых отношений, но 
без должного оформления по трудовому законодательству. Как показывают исс-
ледования, отечественные работодатели с опаской относятся к аутсорсингу, рас-
сматривая его лишь как инструмент сокращения издержек. Краудсорсинг исполь-
зует лишь несколько крупных компаний, несмотря на то, что некоторые учёные 
подчёркивают положительное значение данной формы трудовых отношений, ра-
ссматривают его в качестве инструмента снижения отчуждения труда [3]. Инсор-
синг в принципе, в большинстве случаев рассматривается как особая разновид-
ность аутсорсинга, что в принципе неверно. Всероссийская перепись 
фрилансеров показывает, что данная форма трудовых отношений является край-
не востребованной со стороны работников, однако, несмотря на это, так до сих 
пор и не сформированы законодательные основы его нормативного регулирова-
ния. 
Для того, чтобы этот процесс был запущен и субъекты труда включались в 
процесс их использования, необходимо определить возможности внедрения ра-
зличных новых форм трудовых отношений в отечественную практику. Сделать 
это можно с помощью концепции использования новых форм трудовых отно-
шений в организации. 
Результати дослідження. Понятие и сущность «концепции» и основные по-
дходы к её формированию. Понятие «концепция» (от латинского conceptio — 
понимание, система), может быть рассмотрено с двух точек зрения. В первую 
очередь существует общефилософское понимание «концепции», которое озна-
чает определённый способ трактовки какого-либо явления, руководящую точку 
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зрения. Подобным является определение данного понятия, предложенное в эко-
номическом словаре Б.А.Райзберга, в нём концепция представлена как система 
взглядов на процессы и явления в природе и в обществе [4]. 
С точки зрения узкого подхода, «концепция» — это документ, в котором за-
фиксированы ключевые идеи, лежащие в основании проектного решения и пос-
ледовательность их реализации. Данный подход используется в проектном ме-
неджменте и достаточно подробно формализован, в частности описан в Своде 
знаний по управлению проектами (англ. ProjectManagementBodyofKnowledge, 
PMBoK) [5].  
В проектном менеджменте разработка концепции является тем шагом в про-
цессе реализации проекта, который следует за принятием решения о реализации 
идеи и предшествует непосредственной оценке возможного экономического 
эффекта от её внедрения. Как отмечает В. Красин [6], концепция призвана до 
определённого уровня структурировать идею проекта, учесть стратегические 
аспекты деятельности организации, определить, существует ли принципиальная 
возможность реализации идеи, сформулировать цели, определить участников, а 
также выявить стратегические риски проекта и способы их минимизации. Кро-
ме того, в рамках концепции делается первое предположение о целесообразнос-
ти внедрения, которое в последующем будет проверено расчётами экономичес-
кой эффективности. 
Сама концепция имеет определённую структуру и требования, помогает 
конкретизировать идею, формализовать направления её внедрения, оценить во-
зможность реализации в текущих условиях, определить цели, основных участ-
ников, риски и способы их минимизации. Также она обладает и коммуникаци-
онной функцией, позволяет донести до участников проекта его содержание, а 
также их права и обязанности. На этапе формирования концепции происходит, 
как правило, процесс согласования ключевых моментов проекта между его уча-
стниками. Итогом концепции является понимание того, стоит ли реализовывать 
идею в сложившихся условиях? Как у человека, перед принятием решения о 
действии формируется мотив, так и в социальной организации создаётся конце-
пция идеи, исходя из которой руководство компании решает её осуществить. 
Рассмотрим содержание предлагаемой концепции внедрения новых форм 
трудовых отношений. 
Содержание концепции внедрения новых форм трудовых отношений и её 
структура. Прежде чем перейти к отражению содержания предлагаемой кон-
цепции, конкретизируем её актуальность через призму определённых теорети-
ко-методологических подходов к новым формам трудовых отношений. 
Формирование инновационной экономики приводит к накоплению и обост-
рению противоречий в системе трудовых отношений. В силу того, что традици-
онные представления о содержании и характере труда не отражают его динами-
ческие аспекты, в современной экономике труда отсутствуют теоретические и 
методологические основы для исследования новых форм трудовых отношений, 
которые приводят к изменению характера взаимодействия субъектов труда, пе-
рераспределению рисков и доходов между ними, снижению издержек. С нашей 
точки зрения, такой методологической основой, призванной расширить возмо-
жности теории экономики труда, является неоинституциональная экономичес-
кая теория и, в частности, теория трансакционных издержек. Адаптация её 
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принципов и инструментов под специфику изучаемого объекта — трудовых от-
ношений, позволяет определить причины генезиса их новых форм, перспективы 
институционализации на рынке труда и рекомендации по эффективному внед-
рению и использованию на практике. С учётом этого, должна быть сформиро-
вана такая система трудовых отношений, в которой могли бы сосуществовать и 
эффективно взаимодействовать разные формы трудовых отношений, будут 
сглажены противоречия между субъектами труда, минимизированы их трансак-
ционные издержки. Для этого должны быть: 
 учтены интересы ключевых субъектов трудовых отношений, которые мо-
гут быть оценены на этапе формирования с помощью специализированных ме-
тодов исследования; 
 определены возможности субъектов труда по реализации трудовых отно-
шений в новых условиях, в рамках которых будут сформулированы требования 
к ним; 
 определены стратегические перспективы развития новых форм трудовых 
отношений, позволяющие сделать вывод о целесообразности их использования; 
 выделены ключевые риски внедрения новых форм трудовых отношений в 
практику организации, определены возможности их минимизации. 
Для достижения поставленных целей и должна быть разработана и реализо-
вана предлагаемая нами концепция, далее рассмотрим её содержание. Сразу не-
обходимо сделать уточнение, что существуют различные требования к структу-
ре концепции, все они условны, предполагают определённую вариабельность, 
то есть содержание её частей может отличаться в зависимости от обстоятельств, 
целей, предпочтений инициатора идеи. В нашем случае, для формализации 
концепции использования новых форм трудовых отношений мы будем исполь-
зовать положения и рекомендации Свода знаний по управлению проектами 
(«PMBoK»). 
Согласно «PMBoK» структура концепции проекта должна включать в себя 
два ключевых компонента, связанных с целеполаганием и разработкой програ-
ммы достижения целей, в нашем случае структура концепции использования 
новых форм трудовых отношений была дополнена компонентом «Формирова-




Рис.2. Структура концепции использования новых форм трудовых отношений  
согласно свода знаний по управлению проектами («PMBoK») 
Как видно из рисунка, с целью отражения особой важности стратегических 
возможностей использования новых форм трудовых отношений в условиях 
охранительного значения действующих институтов системы трудовых отноше-
ний, в предложенной концепции были отражены возможности и направления 
институционализации новых форм трудовых отношений (с опорой на подход к 
структуре института по Флигстину) для чего нормативная структура концепции 
по «Pmbok» была нами дополнена компонентом «Формирование институциона-
льной основы», с учётом специфики трудовых отношений и подходов к их раз-
витию, изложенных нами ранее в работе [7]. Рассмотрим каждый из элементов 
концепции подробнее. 
I. Компонент «Целеполагание». 
1. Заинтересованные лица и их интересы (субъекты труда): 
1.1) работодатель — максимизация дохода, минимизация издержек и рисков, 
уход от ответственности; 
1.2) работники — целый комплекс мотивов: максимизация дохода, миними-
зации риска, возможности самореализации и др.; 
1.3) государство — упрощение процедуры управления и регламентирования 
рынка, максимизация доходов от налоговых поступлений, минимизация социа-
льных конфликтов. 
2. Проблемы: 
2.1) разница интересов субъектов труда; 
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2.2) требования институтов, которые идут в разрез с интересами субъектов 
труда; 
2.3) сопротивление изменениям со стороны субъектов труда;  
2.4) неосведомлённость субъектов труда о возможностях удовлетворения 
дополнительных интересов с помощью использования новых форм трудовых 
отношений. 
3. Цели и критерии их достижения: 
3.1) устранение противоречий между субъектами труда за счёт использова-
ния новых форм трудовых отношений; 
3.2) минимизация трансакционных издержек трудовых отношений (в случае 
большого количества и объёмов трансакционных издержек внедрение новых 
форм будет стратегически бесперспективным); 
3.3) учёт интересов всех субъектов труда в процессе использования новой 
формы трудовых отношений. 
II. Компонент «Разработка программы достижения цели». 
1. Задачи, которые необходимо реализовать в рамках концепции: 
1.1) провести комплекс исследований возможности использования новых 
форм трудовых отношений на практике: преимущества, сдерживающие силы, 
перспективы развития; 
1.2) разработать методику оценки эффективности использования новых 
форм трудовых отношений (данное направление исследования было рассмотре-
но нами в работе [8]); 
1.3) разработать комплекс мероприятий по внедрению новых форм трудовых 
отношений в практику организаций; 
1.4) разработать рекомендации по управлению мотивацией работников при 
внедрении новой формы трудовых отношений, как в части персонала, который 
выводится за пределы организации, так и консолидируется внутри неё.  
2. Ключевые свойства итогового продукта «концепция новых форм трудо-
вых отношений». 
Разработанная концепция включает комплекс положений, позволяющих од-
новременно использовать различные формы трудовых отношений в организа-
ции, удовлетворяющих интересы их участников, минимизирующих трансакци-
онные издержки.  
Отдельного рассмотрения требует тот факт, что в предлагаемую концепцию 
развития мы включим направления, связанные с ключевыми элементами инсти-
туциональной схемы Н. Флигстина, рассмотренные нами в работе [7]. Ключе-
вой мотив данного действия заключается в том, что нам необходимо опреде-
лить не просто перечень шагов по внедрению новых форм в практику трудовых 
отношений, но проработать возможности формирования институциональной 
среды, на почве которой могут успешно развиваться институциональные обра-
зования, регулирующие взаимодействия субъектов новых форм труда. В проти-
вном случае, все наши начинания могут быть нивелированы тем фактом, что 
организация в процессе использования новых форм столкнётся с наличием бо-
льшого числа трансакционных издержек в связи с переходом к подобной инно-
вации, что приведёт к высокой цене реализации трудовых трансакций и заста-
вит работодателя отказаться от её использования. Структура и содержание 
элементов этого компонента концепции выглядит следующим образом: 
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III. Компонент «Формирование институциональной основы». 
1. Институциональные образования новых форм трудовых отношений: 
А) права собственности на ресурсы заказчика, финансирующего проект, пра-
ва собственности на многостороннюю платформу, на которой будет происхо-
дить работа исполнителей труда, права собственности на интеллектуальный 
продукт, сформулированный участником; 
Б) в качестве общей структуры управления для всех субъектов новых форм 
трудовых отношений должна выступать многосторонняя платформа, с опреде-
лёнными правилами взаимодействия. Должен быть выработан стандарт, соглас-
но которому до окончания текущего проекта не могут быть изменены действу-
ющие во время его начала правила; 
В) и, наконец, в рамках данного стандарта также должны быть сформирова-
ны правила обмена ресурсов на площадках между субъектами новых форм тру-
довых отношений. Заказчик предоставляет проблему и ресурсы, собственник 
платформы предоставляет возможность на ней работать, исполнитель реализует 
трудовые отношения. В ходе реализации новых форм трудовых отношений 
происходит взаимодействие между заказчиком и исполнителем, заказчик обме-
нивает задачу (проблему) и ресурсы на решения. 
2. Мотивационные структуры агентов новых форм трудовых отношений.  
В данном элементе институционального образования следует заострить вни-
мание на мотивации исполнителей труда, так как мотивационные структуры за-
казчиков труда (работодателей) достаточно постоянны (они заинтересованы в 
максимизации доходов, минимизации издержек и рисков). Мы считаем целесо-
образным учитывать в анализе мотивационных структур исполнителей труда 
более широкий круг мотивов трудового поведения. Более того, трудовая деяте-
льность агента определена не одним каким-то мотивом, а целым комплексом 
мотивов в различном их сочетании. В связи с этим обычно используется поня-
тие мотивационный комплекс или мотивационное ядро. Следует отметить, что 
мотивационные ядра работников в новых формах трудовых отношений могут 
отличаться от таковых по сравнению с субъектами классического труда. Это 
определяет необходимость дополнительного исследования мотивации работни-
ков в условиях внедрения новых форм трудовых отношений. 
3. Концепции контроля новых форм трудовых отношений.  
С помощью данного компонента института субъекты труда могут адекватно 
оценивать действия друг друга и определять своё поведение по отношению к 
другим участникам отношений.  
Считаем, что только с учётом перспектив развития институциональных об-
разований новых форм трудовых отношений можно говорить о возможности их 
эффективного внедрения в практику. Развитие обозначенных моментов в перс-
пективе способно снизить трансакционные издержки использования новых 
форм трудовых отношений, а значит сделать процесс их институционализации 
быстрым, безболезненным, удовлетворяющим запросы всех субъектов труда. 
Кроме того, для их интеграции в систему трудовых отношений необходимо, 
чтобы как можно большее количество субъектов начало внедрять их в свою 
практику, максимизируя интенсивность использования для получения при этом 
экономического эффекта. В ходе институционализации новых форм трудовых 
отношений, практика их управления будет отходить от использования стандар-
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тного рыночного контракта в сторону трудового договора, будут обновлены 
права собственности, структуры управления и правила обмена, а значит, сфор-
мированы новые институты трудовых отношений. 
Заключение. Нами была рассмотрена сущность концепции как системы взгля-
дов на явление и документ, в котором зафиксированы базовые шаги по внедрению 
идеи в практику. С учётом этих двух подходов была сформулирована концепция 
внедрения новых форм трудовых отношений в практику. В рамках концепции бы-
ли определены ключевые участники внедрения и использования новых форм тру-
довых отношений, их интересы, возможные активности для реализации целей вне-
дрения и использования, описан комплекс осуществлённых нами исследований и 
разработок. Для того, чтобы отразить стратегический характер формирования инс-
титутов новых форм трудовых отношений концепция была дополнена комплексом 
рекомендаций по развитию элементов института новых форм трудовых отношений 
согласно подходу Флигстина, определены базовые направления формирования ин-
ституциональных образований, мотивационных структур и элементов контроля 
новых форм трудовых отношений. Их реализация будет способствовать снижению 
трансакционных издержек новых форм трудовых отношений, что в перспективе 
приведёт к их скорейшему внедрению в бизнес-практику. 
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